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De ondernemer behoeft voor de  vaststelling, wijziging of intrekking van 
een regeling o p  het gebied van het aanstellings, hevorderings- of ontslag- 
beleid d e  instemming van de  ondernemingsraad (artikel 27 lid 1 WOR, 
onderdeel f). Omdat deze drie onderwerpen te  veelomvattend zijn o m  in 
één bijdrage te  behandelen beperken we ons in dit artikel tot het ontslag- 
beleid. D e  aflevering over het bevorderingsbeleid verschijnt - anders dan 
we in ons vorige nummer meldden - als laatste aflevering van dit drieluik 
over onderdeel f. 
Guus Heermavan Voss 
Wie in de literatuur over onderne- 
mingsraden op zoek gaat naar een ant- 
woord op de vraag wat de betekenis is 
van het instemmingsrecht van de or bij 
de regelingen op het gebied van het 
ontslagbeleid, zoals dat is geregeld in 
artikel 27 eerste lid onder f van de 
WOR, wordt niet veel wijzer. De 
meeste commentaren beperken zich 
tot een enkel voorbeeld en dan nog 
vooral tot voorbeelden van wat met 
dat recht nu juist niet bedoeld is. 
Zo vallen individuele ontslagen niet 
onder deze bepaling. Voor een 'af- 
vloeiingsregeling' voor een staffunc- 
tionaris is dus bijvoorbeeld geen in- 
stemming van de orvereist. Het begrip 
'regeling' van artikel 27 WOR slaat 
immers altijd op 
e meer dan één of enkele werknemers 
en 
e meer dan een incidenteel geval. 
Nu zal de or ook meestal liever niet 
betrokken willen worden bii de beoor- 
deling van individuele ontslag-aanvra- 
gen, omdat hij daardoor medeverant- 
woordelijk zou kunnen worden voor 
het ontslag van personeelsleden, die 
hij zelf (mede) vertegenwoordigt. 
Overigens is het interessant te vermel- 
den, dat West-Duitsland wel een sys- 
teem kent waarbij de or bij individuele 
ontslagen kan worden betrokken. 
Waar een medezeggenschapsregeling 
bestaat (in ondernemingen met mini- 
maal 5 werknemers) moet de 'Be- 
triebsrat' over elk voorgenomen ont- 
slag worden gehoord. In bepaalde ge- 
vallen kan deze raad dan ontslag ver- 
hinderen, waarna de zaak voor de 
rechter komt (zie voor een beschrij- 
ving het proefschrift van L.H. van den 
ijeuvel, De redel~l<heid.stoet~ing van 
ontslagen, Deventer 1983, en H. Na- 
her, Sociaal Maandblad Arbeid 1983, 
p. 180). Uit rechtssociologisch onder- 
zoek bli-jkt, dat de raden zich maar in 
een beperkt aantal gevallen tegen ont- 
slag verzetten, maar ook wordt voor- 
zichtig geconcludeerd, dat de voor- 
waarden voor de werknemer om zijn 
recht tot gelding te brengen gunstiger 
zijn, wanneer de raad is ingeschakeld 
(proefschrift van Siedried Schönholz, 
alternativen im Gerichtsverfahren, 
Amsterdam 1984). Na deze uitweiding 
weer terug naar de vraag wat de Neder- 
landse or heeft aan zijn instemmings- 
recht met regelingen voor het ontslag- 
beleid, als dat geen individuele ontsla- 
gen mag betreffen. 
Het lijkt mij goed om daarvoor eerst 
eens in grote lijnen weer te geven met 
welke regelingen de werkgever in elk 
geval al te maken heeft als hij in een 
individueel geval een werknemer wil 
ontslaan. In normale gevallen dient hij 
dan een ontslagvergunning aan te vra- 
gen bij de directeur van het Geweste- 
lijk Arbeidsbureau (GAB). Dit is gere- 
geld in het Buitengewoon Besluit Ar- 
beidsverhoudingen (BBA) 1945. De di- 
recteur GAB heeft een groot aantal 
richtlijnen gekregen, aan de hand 
waarvan hij zulke aanvragen beoor- 
deelt. Hij zal vooral kijken naar de 
ernst van de reden en de mate waarin 
bijvoorbeeld de verhoudingen zijn 
verstoord of dat de werknemer onge- 
schikt is voor zijn werk. In bepaalde
gevallen is ontslag in principe zelfs he-
lemaal niet toegelaten: wegens huwe-
lijk en bevalling, tijdens zwanger-
schap, tijdens de eerste jaren van ziek-
te en voor de meeste dienstplichtigen,
ondernerningsraadsleden en nog enke-
le anderen (geregeld in artt. \639h BW
en 21WOR). Wordt de ontslagvergun-
ning verkregen, dan geldt nog een inge-
wikkeld stelsel van opzegtermijnen
(art. 1639/i-A: BW). Houdt de werkge-
ver zieh niet aan al deze regeis, dan kan
de betrokken werknemer zieh tot de
kantonrechter wenden, de nietigheid
van het ontslag inroepen en loon vor-
deren of schadevergoeding (artt. 9
BBA, 1638</en 1639o en -s BW). Ook
verbiedt art. ί 637ij BW onderscheid
tussen mannen en vrouwen en gehuw-
den en ongehuwden bij het ontslag.
Een en ander geldt niet wanneer het
gaat om:
a. een afgelopen contract voor be-
paalde tijd, mits dit niet is verlengd
(art. 1639een-/BW)
b. ontslag tijdens de proeftijd van
maximaal twee maanden (art. 1639«
BW)
c. beeindiging met wederzijds goed-
vinden
d. een ontslag op staande voet (art.
1639o BW).
Maar aan een ontslag op staande voet
worden door de rechter wel strenge
eisen gesteld, zodat de werkgever wei
heel stevig in zijn schoenen moet staan
om niet het risico te lopen een hoge
schadevergoeding te moeten betalen.
Als de werkgever een arbeidsovereen-
komst wil laten ontbinden, dan moet
hij daarvoor een verzoek indienen bij
de kantonrechteren daarbij 'gewichti-
ge redenen' aanvoeren, zoals verande-
ringen in de omstandigheden. Ook
hierbij is het nog mogelijk, dat de rech-
ter een schadevergoeding toekent (art.
1639ivBW).
Naast ontslag is ook schorsing, over-
plaatsing en dergelijke niet zonder
meer toegestaan. De rechter in kort
geding Staat hier doorgaans nogal kri-
tisch tegenover en de werkgever moet




Wanneer een werkgever tot inkrim-
ping besluit en daarom een aantal
werknemers wil ontslaan, gelden de
bovengenoemde regeis evengoed, al is
een ontslag op staande voet alleen om
die reden natuurlijk niet mogelijk. De
directeur van het GAB zal nu vooral
toetsen of de economische oorzaak in-
derdaad aanwezig is en zo ja, dan zal
hij ook toezien op de naleving van bij-
voorbeeld het ancienniteitsbeginsel
(de laatst binnengekomen werknemer
is de eerste die er weeruitgaat). Betreft
het een collectief ontslag van meer dan
20 werknemers binnen drie maanden,
dan ziet hij er ook op toe, dat melding
aan de vakbonden en advisering door
de or (art. 25 lid 1 WOR) hebben plaats-
gevonden (Wet Melding Collectief
Ontslag). Wordt een bedrijfsonder-
deel overgenomen door een ander be-
drijf, dan moet deze procedure ook
worden gevolgd, omdat anders alle
werknemers in dienst komen van het
nieuwe bedrijf (art. 1639/?/? BW). In
geval van faillissement en surseance
van betaling gelden wel kortere opzeg-
termijnen (art. 40 en 239 Faillisse-
mentswet). Bij fusies in het bedrijfsle-
ven en het ziekenhuiswezen ziet bo-
vendien de SER-fusiecommissie er
nog op toe, dat de vakbonden gehoord
worden (op grond van de fusiecode,
die overigens geen wet is).
Regelingen
in caoss
Ook in veel collectieve arbeidsove-
reenkomsten (cao's) zijn nog nadere
regeis met betrekking tot ontslag opge-
nomen. Soms betreft het beperkingen
van de wettelijke bescherming (bij
voorbeeld gevallen waarin ontslag tij-
dens ziekte wel mogelijk is), soms
wordt de wettelijke regeling nog eens
herhaald (bij voorbeeld opzegtermij-
nen), soms wordt deze uitgebreid (bij
voorbeeld längere opzegtermijnen).
Regelingen kunnen natuurlijk ook spe-
eifiek zijn voor een bedrijfstak. Zo is
het aannemen van fooien in het kap-
persbedrijf en van steekpenningen bij
de omroep een reden voor ontslag op
staande voet in die sectoren (wat ove-
rigens niet wil zeggen, dat dat eiders
wel mag). Ook worden er soms specia-
le procedures voor ontslag in het leven
geroepen door de cao. Zo kunnen in de
schoenindustrie de vakbonden een
(naar hun mening) kennelijk onredelijk
ontslag voorleggen aan een arbitrage-
commissie. Bij ontslag op staande voet
in een autobusdienstonderneming
dient eerst een berisping, dan een
waarschuwing en tenslotte een aanma-
ning te worden gegeven. Het grafisch
bedrijf kent een hele uitgebreide ont-
slagregeling, waarbij vele redenen in
de cao zijn opgesomd en een speciale
bedrijfsinstantie de ontslagen beoor-
deelt. Ook kennen sommige cao's nog
regelingen voor aanvullend loon of
wachtgeld bij ontslag, soms alleen
voor oudere werknemers. De welzijns
cao bepaalt de volgorde waarin ontslag
moet plaatsvinden, en zo zijn er meer
voorbeelden. Vele cao's geven nog
een extra ontslagbescherming aan
vakbondswerkers, die aktief zijn in de
onderneming.
Ook voor collectieve ontslagen zijn
vaak regelingen in de cao opgenomen.
Deze gelden dan in geval van fusie,
vermindering van de werkzaamheden,
reorganisatie, sluiting en dergelijke.
Hierin wordt vaak overleg voorge-
schreven met de vakbonden, bij voor-
beeld in meer gevallen of over meer
zaken dan in de wet of in, de fusiecode
al is voorgeschreven. Vaak moet dan
worden overlegd over een 'sociaal
plan': een regeling voor de gevolgen
voor het personeel. Behalve een over-
leg- en informatieplicht komt een en-
kele maal zelfs een verbod tot collec-
tief ontslag voor tijdens de looptijd van
de cao, behoudens bijzondere omstan-
digheden. Dit legt dus een zware be-
drijfslast op de ondernemer, die onder
dit verbod uit wil komen. Soms rust op
de werkgever de plicht vervangende
werkgelegenheid te zoeken of wordt
overleg voorgeschreven over her-
plaatsing, her-, om- en bijscholing,
studiekostenregeling, verhuiskosten-
regeling et cetera. Ook kennen ver-
schillende cao's nog discriminatiever-
boden, die ook bij ontslag van toepas-
sing zijn.
Het is dus van groot belang om bij
ontslagzaken ook te bezien wat hier-
over eventueel in de cao is geregeld
(zie voor een overzicht M.M. Olbers,
Sociaal Maandblad Arbeid 1983, p.
429 en 245).
Overigens kan de or onderhandelingen
over een sociaal plan zelf ook nog af-
dwingen door hiervan een positief ad-
vies op grond van art. 25 WOR afhan-
kelijk te stellen. Als sanetie heeft de or
dan een maand uitstel van de uitvoe-
ring van het besluit en een mogelijk
beroep op de Ondernemingskamer
(art. 26 WOR) achter de hand.
Ondememings-
iregelingen
Na al deze wettelijke en bedrijfstakge-
wijze regelingen kun je je afvragen of
er ook nog wel regelingen voor indivi-
duele ondernemingen nodig zijn. Toch
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zijn die er wel vaak. Ze zijn dan echter
meestal niet gegoten in de vorm van
een 'regeling op het gebied van het
ontslagbeleid', en meestal zal de or
ook wel niet om instemming zijn ge-
vraagd.
In de eerste plaats denk ik dan aan wat
in individuele arbeidsovereenkom-
sten nog is geregeld. Maar daarnaast
komen ontslagbepalingen ook voor in:
• arbeidsreglementen (zie art. 1637/-




Hierin zullen soms de wettelijke en
cao-regels nog eens zijn herhaald en
soms uitgebreid. (Let er op, dat ze niet
met wet of cao in strijd zijn, want mees-
tal gaan de laatsten dan voor!) Ook
hierin kunnen dus nog nieuwe regeis
voorkomen voor ontslag. Dit zal voor-
al gelden voor grote ondernemingen en
verder in instellingen die zieh spiege-
len aan de regelingen voor ambtena-
ren. Je kunt dan denken aan uitbreidin-
gen op drieerlei gebied:
• een opsomming van gronden waar-
op ontslag mogelijk is,of bijvoorbeeld
bepaalde vormen vanontslag, zoals op
staande voet;
• een uitbreiding van de voorwaarden
waaronder ontslag mogelijk is (bij
voorbeeld verlengde opzegtermijnen,
afvloeiingsregelingen);
• een nadere regeling van de procedu-
re die binnen het bedrijf gevolgd zal
worden. Dit is met name van belang
om te vermijden dat ontslagbeslissin-
gen te lichtvaardig worden genomen,
en dat alternatieven, zoals overplaat-




De in de voorgaande paragraaf ge-
noemde regelingen vallen in feite on-
der het instemmingsrecht van de or,
ook al wordt dat nog niet altijd onder-
kend. Een aktieve or zou zieh dus eerst
al eens kunnen verdiepen in het be-
staan van dergelijke regelingen binnen
de onderneming.
Ook vut-regelingen kunnen (voor zo-
ver ze niet inhoudelijk in een cao zijn
geregeld) onder het instemmingsrecht
vallen.
Deze regelingen worden in de litera-
tuur nogal eens aangehaald als typi-
sche voorbeelden van het instem-
mingsrecht van de orop het gebied van
het ontslagbeleid. Alleen in een uitga-
ve van VNO en NCW (De wet or en
toelichting, p. 85) en een publikatie
van De BijllNachenius (Art. 27 WOR,
enige kritische kanttekeningen, Alp-
hen aan den Rijn, 1983) wordt het te-
gengestelde betoogd. Het gaat volgens
hen bij vut om een vrijwillige uittre-
ding, terwijl bij ontslagbeleid juist aan
onvrijwillig uittreden moet worden ge-
dacht. Met de meeste andere commen-
tatoren meen ik, dat de vut-regeling
niettemin onder art. 27 WOR valt. De
genoemde redenering gaat uit van een
te eng 'ontslag'-begrip. Bovendien
worden in een vut-regeling wel dege-
lijk de eenzijdig bepaalde voorwaar-
den gesteld waaronder de vervroegde
uittreding mogelijk is. Er is dus nog alle
reden voor een instemmingsrecht.
Overigens is het nog goed erop te wij-
zen, dat ook sommige verlofregelin-
gen fungeren als verkapte ontslagrege-
lingen. Ik doel dan met name op verlof-
regelingen die bedoeld zijn voor bui-
tenlandse werknemers die hun familie
willen opzoeken, en waarbij bepaald
wordt dat zij op enigerlei wijze hun
baan verliezen, indien zij niet tijdig
terugkeren. (Ook in sommige cao's ko-
men nog wel dergelijke, wat bedekt
geformuleerde, bepalingen voor). Ook
op dergelijke regelingen kan de or na-
tuurlijk alert zijn en zonodig kan hij er
zijn instemming aan onthouden (zie
verder de brochure van het Neder-
lands Centrum Buitenlanders: 'We-
gens vakantie ontslagen').
Maar kan de or tenslotte ook nog wat
doen aan het ontslagbeleid als er nog
geen regelingen op het niveau van de
onderneming bestaan? Hij kan natuur-
lijk het voorstel doen aan de onderne-
mer om deze kwestie te gaan regelen,
maar het kan zijn dat de ondernemer
daar niet op ingaat. In dit verband wil
ik wijzen op de mogelijkheid die een
goed samenspei tussen vakbond en or
biedt. In zijn proefschrift over 'Cao-
onderhandelingen' (in de sigarenin-
dustrie, Tilburg 1984) heeft G.J.Th.M.
Kaspers erop gewezen, dat het verzet
van werkgevers in cao-
onderhandelingen altijd het grootst is
geweest tegen regelingen op het imma-
teriele (niet-fmanciele) vlak, zoals het
ontslagbeleid. Maar volgens hem
richtte dat verzet zieh niet zozeer te-
gen het verlies aan zeggenschap, als
wel tegen het regelen op centraal en/of
bedrijfstakniveau van onderwerpen
waarover het best op het vlak van de
onderneming afspraken kunnen wor-
den gemaakt. Er bestaat daarom min-
der bezwaar tegen 'raambepalingen',
waarin bijvoorbeeld de werkgever
wordt verplicht tot het schriftelijk for-
muleren en motiveren van normen en
procedurele regeis ten aanzien van het
sociaal beleid, waaronder het ontslag-
beleid (p. 38 en 296). Via het instem-
mingsrecht kan dan de or als een ge-
schikte onderhandelingspartner op
het niveau van de onderneming optre-
den. Ook het informatierecht kan hier-
bij tot steun zijn, bijvoorbeeld door af
te spreken dat eenmaal per jaar het
ontslagbeleid en de getalsmatige gege-
vens daarover over het afgelopen en
het körnende jaar bekend worden ge-
maakt. Zodoende biedt dit weinig be-
sproken en veelal oningevulde deel
van het instemmingsrecht volgens mij
nog voldoende perspectief voor een
actieve ondernemingsraad. -4'
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